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Door innovaties binnen organisaties veranderen banen tegenwoordig voortdurend van inhoud of ze verdwijnen en worden door nieuwe vervangen. Hierdoor worden er steeds nieuwe eisen aan werknemers gesteld en veranderen werknemers vaker van baan. Daarmee krijgt ‘levenslang leren’ een nieuwe betekenis, waarbij tegelijkertijd de nadruk verschuift van leren in trainingen naar leren op de werkplek. De moderne loopbaan karakteriseert zich door tijdelijke verplichtingen en het ontbreken van garanties voor toekomstig werk. Werknemers die het hebben van een baan in de toekomst (employability) veilig willen stellen, investeren daarom in hun eigen professionele ontwikkeling. Werkgevers verwachten ook dat werknemers hierin hun eigen verantwoordelijkheid nemen.
	Tegen de achtergrond van deze ontwikkelingen heeft Eline Lankhuijzen promotieonderzoek gedaan naar het leren van managers op de werkplek. De genoemde ontwikkelingen, de vraagstelling en de relevantie van het onderzoek staan centraal in hoofdstuk 1 van haar proefschrift. De centrale onderzoeksvraag is: wat is de betekenis van leren in de loopbaan van een manager? Concreet gaat het hierbij om de vraag welke leeractiviteiten managers op de werkvloer ondernemen en hoe die kunnen worden gerelateerd aan loopbaanuitkomsten. Doel van het onderzoek was meer inzicht te verkrijgen in de complexe relatie tussen verwachtingen omtrent loopbaansturing, leergedrag van managers en hun mobiliteitsperspectieven.
	Hoofdstuk 2 bevat een literatuurstudie waarin allereerst wordt gezocht naar de taken die managers op de werkvloer uitvoeren, omdat die het domein van het managementleren vormen. Daarna gaat Lankhuijzen op zoek naar een bruikbare indeling van HRD-activiteiten. Zij gaat dieper in op een aantal dimensies van leren op de werkplek en staat uitvoerig stil bij het verschil tussen formeel en informeel leren. Deze bespreking resulteert in vier clusters van HRD-activiteiten, die variëren op de dimensie formeel-informeel en op de dimensie ‘locatie’: (1) leren in trainingen en workshops, (2) leren door het zoeken van informatie, (3) leren door advies te vragen en (4) leren door te doen. 
	Hoofdstuk 3 bevat het verslag van een explorerende studie bij 70 managers in twee verschillende werkvelden: het leger en de fast-food horeca. Deze studie had een drieledig doel: het maken van een inventarisatie van HRD-activiteiten van managers, het achterhalen of deze activiteiten gerelateerd zijn aan managementtaken, en het verkrijgen van inzicht in de invloed van achtergrondvariabelen zoals leeftijd, werkervaring en opleiding op het gebruik van HRD-activiteiten. De indeling van HRD-activiteiten in vier clusters werd in deze studie bevestigd voor wat betreft aard en frequentie. Het empirisch materiaal wijst uit dat managers middelmatig deelnemen aan allerlei HRD-activiteiten, en meer naarmate de activiteit informeler van aard is. Er is echter geen aanwijzing dat informele activiteiten formele activiteiten kunnen compenseren. Integendeel, wanneer managers veel deelnemen aan een bepaald type HRD-activiteit, zullen ze ter aanvulling ook aan andere typen HRD-activiteiten ondernemen. Uit deze studie blijkt tevens dat de meeste HRD-activiteiten niet gebonden zijn aan bepaalde managementtaken. Leeftijd blijkt negatief samen te hangen met de frequentie van HRD-activiteiten. 
	In Hoofdstuk 4 wordt het theoretisch kader uiteengezet rondom de centrale concepten mobiliteitsperspectief en loopbaansturing. Het gebruikte onderzoeksmodel wordt toegelicht. In dit onderzoeksmodel wordt een relatie gelegd tussen het psychologisch loopbaancontract (PLC), het HRD-patroon en het mobiliteitsperspectief. Het PLC is een door Lankhuijzen op basis van de literatuur ontwikkeld concept dat gedefinieerd wordt als “percepties van werknemers met betrekking tot wederzijdse verwachtingen en verplichtingen die werknemers en werkgevers hebben ten aanzien van individuele commitment aan loopbaansturing en organisationele support voor loopbaanzelfsturing” (p.310). Het HRD-patroon is de combinatie van alle HRD-activiteiten die managers inzetten voor hun ontwikkeling. Het mobiliteitsperspectief is de mate waarin de manager verwacht dat hij een andere baan op zich kan (mobility scope) en/of wil (pursuit of mobility) nemen. Hierbij wordt verticale en horizontale mobiliteit onderscheiden. 
	Lankhuizen formuleert in de relatie tussen de drie kernvariabelen twee paden. Wat betreft het HRD-pad verwacht zij dat naarmate de individuele betrokkenheid en de ervaren ondersteuning bij loopbaanontwikkeling hoger is, dit resulteert in een rijker patroon van ondernomen HRD-activiteiten. Zo’n rijker patroon zou dan weer moeten resulteren in een ruimer mobiliteitsperspectief. Daarentegen veronderstelt het vluchtpad een directe relatie tussen het PLC en het mobiliteitsperspectief: onbalans in het loopbaancontract zal het streven van de manager naar mobiliteit verhogen.   
	In Hoofdstuk 5 komen de methodologie en het vooronderzoek voor de hoofdfase van het onderzoek aan de orde. Het vooronderzoek was gericht op het optimaliseren van de instrumenten. Wat betreft de methodologie opvalt is dat de verschillende variabelen worden gemeten op basis van zelfrapportage met behulp van een aantal vragenlijsten. Voor het hoofdonderzoek zijn de vragenlijsten afgenomen bij 242 managers werkzaam bij vijf grote bank- en verzekeringsbedrijven, en één groot uitzendbureau.
	In hoofdstuk 6 en 7 worden de bevindingen van het hoofdonderzoek gepresenteerd.  Hoofdstuk 6 behandelt de relatie tussen het PLC en het HRD-patroon. Een belangrijk resultaat van de analyses is dat zowel de betrokkenheid bij de eigen loopbaanontwikkeling als de ervaren ondersteuning een uniek effect hebben op het HRD-patroon van managers. Er werd echter ook een interactie-effect gevonden. Dit laat zien dat de combinatie van grote betrokkenheid en middelmatige steun het grootste effect hebben op de rijkheid van het HRD-patroon.  
	Hoofdstuk 7 geeft antwoord op de vraag wat de invloed van het PLC en het HRD-patroon is op het mobiliteitsperspectief van de manager. Uit de analyses blijkt dat een rijk HRD-patroon positief samenhangt met betere mobiliteitsperspectieven. Vooral de verticale mobiliteitsscope hangt sterk samen met het ondernemen van HRD-activiteiten die een hoge generieke waarde hebben. Wat betreft de invloed van het persoonlijk loopbaancontract kan worden gesteld dat dit nauwelijks samenhangt met het mobiliteitsperspectief, tenminste waar het de betrokkenheid van de manager betreft. De ervaren ondersteuning bij loopbaanontwikkeling hangt negatief samen met het mobiliteitsperspectief. Wat betreft de drie kernvariabelen in samenhang wijzen de analyses uit dat de relatie tussen betrokkenheid en mobiliteitsperspectief verloopt via het HRD-patroon. Dit geldt echter niet voor het andere gedeelte van het PLC: de ervaren ondersteuning en ook niet voor het PLC als geheel. 
	In hoofdstuk 8 tenslotte worden de belangrijkste conclusies van het gehele onderzoek nog eens samengevat en bediscussieerd en worden aanbevelingen gedaan voor verder onderzoek en voor de HRD-praktijk.
	Het werk van Lankhuijzen is in een aantal opzichten origineel te noemen. Zo is het een verdienste dat ze in haar onderzoek wat betreft leeractiviteiten een constructivistische benadering van leren verbindt met praktische problemen in het HRD-veld. Bovendien draagt ze met haar studie bij aan het nieuwe onderzoeksterrein van informeel leren. Nieuw is ook de manier waarop de kernvariabelen loopbaanzelfsturing, leergedrag en loopbaanmobiliteit van managers met elkaar in verband worden gebracht. Lankhuijzen sluit hiermee aan bij moderne opvattingen over loopbaanontwikkeling en in dit opzicht is het onderzoek ook uiterst actueel.	
	Zoals gezegd leunt het onderzoek sterk op de percepties van de managers zelf. Voor het meten van HRD-activiteiten betekent dit dat alleen die leeractiviteiten zijn meegenomen waarvan managers zich bewust zijn. Dit terwijl voor leren op de werkplek geldt dat dit vaak onbewust plaatsvindt. Lankhuijzen onderkent dit, maar doet dit af door te stellen dat de meeste deelnemende managers hoogopgeleid zijn. Wij betwijfelen of dat een afdoende argument is. Zo denken wij dat veel mensen, ook hoogopgeleide managers, onder andere leren door imitatie van rolvoorbeelden, zonder dat ze zich daar altijd van bewust zijn.
	Een vergelijkbare kanttekening kan worden geplaatst bij de gemeten loopbaanuitkomsten. Ook hier is het gepercipieerde loopbaanperspectief gemeten. Hoewel er in de praktijk enige samenhang tussen beide is, mag toch niet worden aangenomen dat de werkelijke loopbaanuitkomsten gelijk zijn aan de door de manager zelf verwachtte loopbaanuitkomsten. Volgens ons is in dit verband extra voorzichtigheid geboden, aangezien personen verschillen in doelmatigheidsverwachting (self-efficacy): de één heeft nu eenmaal positievere verwachtingen over de toekomst dan de ander. In de discussie over de methode ontbreekt de mogelijk interveniërende rol van dit persoonlijkheidskenmerk.  
	Het onderzoek van Lankhuijzen is van betekenis voor de praktijk in organisaties. Ook wat betreft deze maatschappelijke relevantie hebben wij echter een kanttekening. Eén van Lankhuijzens aanbevelingen voor de HRD-praktijk is managers te ondersteunen in het zelf managen van hun loopbaan en hen aan te sporen loopbaanontwikkelingsactiviteiten te ondernemen. Hoewel duidelijk mag zijn dat een organisatie die snel wil kunnen inspelen op veranderingen kan profiteren van brede inzetbaarheid van haar werknemers, blijft de vraag echter in hoeverre werkgevers gebaat zijn bij (te) brede inzetbaarheid. Welke organisatie wil investeren in HRD als er een aanzienlijke kans bestaat dat vooral andere organisaties daar in de toekomst van kunnen profiteren? Hoewel zij dit punt in hoofdstuk 8 wel aanstipt, gaat Lankhuijzen ons inziens onvoldoende in op deze problematiek. 	
	Deze kanttekeningen doen echter niets af aan onze mening dat dit een boeiend proefschrift is dat voor een brede doelgroep interessant is.
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